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Abstract 
 
This study aims to determine the effect of training and compensation on the loyalty of 
functional employees managing goods/ services procurement in D.I Yogyakarta with 
motivation as an intervening variable. The subjects in this study were 30 people who selected 
by census techniques toward ASN employees with JFT status in government procurement of 
goods/ services in the D.I Yogyakarta, both the ASN Central Ministry and ASN in the 
Regency. The technique of collecting data use a questionnaire. Data analysis techniques use 
PLS. The results of the study show that: (1) There is a positive and significant influence 
between training and work motivation; (2) There is a positive and significant influence 
between compensation and work motivation; (3) There is a positive and significant influence 
between training and compensation for work motivation; (4) There is a positive and 
significant influence between training and employee loyalty; (5) There is a positive influence 
between compensation and loyalty; (6) There is a positive and significant influence between 
motivation and employee loyalty and (7) There is the positive influence of training, 
compensation and motivation on employee loyalty 
 
Keywords: Training, Compensation, Loyalty, Motivation 
 
Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pelatihan dan kompensasi 
terhadap loyalitas pegawai fungsional pengelola pengadaan barang/jasa di D.I. Yogyakarta 
dengan motivasi sebagai variabel intervening. Subyek dalam penelitian ini adalah pegawai 
ASN yang berstatus JFT Pengelola Pengadaan Barang/Jasa yang ada di D.I. Yogyakarta, 
yang berjumlah 30 orang yang dipilih dengan teknik sensus. Teknik pengumpulan data 
menggunakan kuesioner. Teknik analisis data menggunakan PLS. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa: (1) Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pelatihan dengan 
motivasi kerja; (2) Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompensasi dengan 
motivasi kerja; (3) Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pelatihan dan kompensasi 
terhadap motivasi kerja; (4) Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pelatihan dengan 
loyalitas pegawai; (5) Terdapat pengaruh positif antara kompensasi dengan loyalitas; (6) 
Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi dengan loyalitas pegawai dan (7) 
Terdapat pengaruh positif antara pelatihan, kompensasi dan motivasi terhadap loyalitas 
pegawai. 
 
Kata Kunci: Pelatihan, Kompensasi, Loyalitas, Motivasi 
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PENDAHULUAN 
 
Sumber daya manusia (SDM) 
mempunyai peranan yang penting di 
setiap institusi, perusahaan atau 
organisasi. Institusi dituntut untuk dapat 
mengoptimalkan peran sumber daya 
manusia dan bagaimana sumber daya 
manusia dikelola. Pengelolaan sumber 
daya manusia tidak lepas dari faktor 
pegawai yang diharapkan dapat 
berprestasi sebaik mungkin demi 
mencapai tujuan institusi. Pegawai 
merupakan asset utama suatu institusi dan 
mempunyai peran aktif di dalam institusi, 
yaitu sebagai pemikir, perancana, dan 
pengendali aktivitas institusi, sehingga 
harus dipelihara dengan baik. Pegawai 
yang baik adalah pegawai yang memiliki 
tingkat loyalitas yang tinggi. 
Loyalitas dalam suatu organisasi 
merupakan aspek penting yang harus 
dimiliki oleh pegawai. Hasibuan (2011) 
mengemukakan bahwa loyalitas atau 
kesetiaan merupakan salah satu unsur 
yang digunakan dalam penilaian karyawan 
yang mencangkup kesetiaan terhadap 
pekerjaannya, jabatannya dan organisasi. 
Loyalitas ini merupakan faktor pendukung 
kemajuan perusahaan. Hal ini dikarenakan 
loyalitas mampu membentuk karakter 
pegawai sehingga kelangsungan hidup dan 
pertumbuhan produktivitas suatu 
institusi/perusahaan dapat terpenuhi. 
Loyalitas pegawai juga akan 
menentukan kelangsungan hidup suatu 
organisasi dan dapat mempengaruhi maju 
mundurnya suatu organisasi di masa yang 
akan datang (Rosita dkk, 2017). Untuk itu 
di dalam institusi/perusahaan diperlukan 
pegawai yang memiliki loyalitas tinggi 
terhadap institusi/perusahaan, namun 
untuk mewujudkan loyalitas pegawai 
diperlukan aspek-aspek penting dalam 
mendukung terwujudnya loyalitas 
pegawai, diantaranya: terpenuhinya hak-
hak pegawai (gaji, upah, insentif), 
lingkungan perusahaan yang mendukung, 
dan lain sebagainya. 
Loyalitas pegawai dipengaruhi oleh 
berbagai faktor/variabel yang menjadi 
perhatian dalam penelitian ini, antara lain: 
(1) Pelatihan. Pelatihan merupakan salah 
satu usaha yang dilaksanakan untuk 
menambah kemampuan karyawan dalam 
melaksanakan tugas yang sudah diberikan 
agar karyawan semakin terampil dan 
dapat memenuhi tanggung jawab yang 
sudah ditetapkan oleh organisasi (Dahmiri 
dan Kharisma, 2014). Pelatihan yang 
dilakukan insitusi/perusahaan berguna 
untuk meningkatkan/ mengembangkan 
kemampuan yang dimiliki oleh pegawai, 
untuk itu perlu diadakan pelatihan 
terhadap pegawai guna 
mengaktualisasikan tujuan dari institusi/ 
perusahaan. Pemberian berbagai pelatihan 
karyawan dapat meningkatkan rasa 
percaya diri dan produktivitasnya, 
sehingga dapat memberikan keuntungan 
bagi perusahaan (Styaningrum, 2015). 
Pelatihan bagi pegawai, khususnya 
pengelola pengadaan barang/jasa 
pemerintah telah memiliki standar dan 
pedoman yang sama baik di instansi pusat 
maupun daerah, dan dilaksanakan oleh 
Lembaga Kebijakan Pengadaan 
Barang/Jasa Pemerintah (LKPP) sebagai 
instansi pembina jabatan fungsional 
pengelola pengadaan barang/jasa, 
sebagaimana diatur dalam Peraturan 
Kepala Lembaga Kebijakan Pengadaan 
Barang/Jasa Pemerintah Nomor 5 Tahun 
2016 Tentang Pelatihan Pengadaan 
Barang/Jasa.  
Pasal 23 ayat 2 Peraturan Kepala 
Lembaga Kebijakan Pengadaan 
Barang/Jasa Pemerintah Nomor 5 Tahun 
2016 menyebutkan bahwa program 
pelatihan pengelola pengadaan 
barang/jasa terdiri atas: Program Pelatihan 
Pembentukan Jabatan Fungsional 
Pengelola PBJ, Program Pelatihan PBJ 
Tingkat Dasar, Program Pelatihan 
Kompetensi PBJ, dan Program Pelatihan 
Teknis. 
Berdasarkan hasil observasi yang 
dilakukan peneliti, diperoleh data bahwa 
pelatihan pegawai Fungsional Pengelola 
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Pengadaan Barang/Jasa di DIY sudah 
terlaksana dengan baik sesuai dengan 
standar dan pedoman yang berlaku. 
Namun, yang menjadi permasalahan 
adalah motivasi pegawai untuk mengikuti 
pelatihan kurang maksimal. Hal ini 
terlihat masih adanya peserta latihan yang 
datang terlambat ketika mengikuti 
pelatihan dan terkesan tidak bersemangat 
ketika mendengarkan narasumber 
memberikan materi pelatihan. 
Selanjutnya kompensasi, 
kompensasi adalah semua bentuk 
kembalian finansial, jasa-jasa terwujud 
dan tunjangan yang diperoleh karyawan 
sebagai bagian dari hubungan 
kekaryawanan. Hasibuan (2012) 
menyatakan kompensasi adalah seluruh 
pendapatan yang berbentuk uang, barang 
langsung ataupun tidak langsung yang 
diperoleh pegawai sebagai bentuk balas 
jasa dari perusahaan. Sarira (2015) 
menyebutkan bahwa sistem kompensasi 
berperan sebagai salah satu faktor penting 
dalam membentuk perilaku dan 
mempengaruhi kinerja pegawai. Oleh 
karena itu, institusi atau organisasi harus 
memperhatikan besar kecilnya 
kompensasi yang diberikan kepada 
pegawai. Menurut Simamora (2012) 
bahwa indikator yang disajikan dalam 
menilai kompensasi adalah: gaji dan upah, 
insentif, fasilitas, dan tunjangan yang 
diberikan perusahaan/ instansi. 
Berdasarkan observasi yang 
dilakukan peneliti diperoleh data bahwa 
pemberian kompensasi bagi pegawai 
pengelola pengadaan barang/jasa 
pemerintah di Daerah Istimewa 
Yogyakarta pada dasarnya sama dengan 
pemberian gaji atau kompensasi yang 
diberikan kepada Aparatur Sipil Negara 
(ASN) lain, yang terdiri dari : gaji pokok, 
tunjangan keluarga, tunjangan pangan, 
tunjangan jabatan, dan tujangan perbaikan 
penghasilan/kinerja/remunerasi, serta 
uang makan. Khusus untuk tunjangan 
perbaikan penghasilan/kinerja/remunerasi, 
bagi satuan kerja yang bestatus Badan 
Layanan Umum (BLU) seperti UGM, dan 
Rumah Sakit Umum Pusat dr. Sardjito 
menggunakan istilah Remunerasi. 
Sedangkan satuan kerja yang tidak 
berstatus Badan Layanan Umum (BLU) 
mengguakan istilah tunjangan kinerja, 
seperti Kantor Wilayah Kementerian 
Agama Daerah Istimewa Yogyakarta. 
Dengan demikian, pemberian kompensasi 
bagi pegawai pengelola pengadaan 
barang/jasa pemerintah di Daerah 
Istimewa Yogyakarta sudah baik. 
Kemudian hal lainnya adalah 
motivasi. Pemberian pelatihan dan 
kompensasi yang memadai dalam suatu 
perusahaan memiliki keterkaitan yang erat 
dengan motivasi kerja karyawan.  
Motivasi kerja adalah pemberian daya 
penggerak yang menciptakan semangat 
seseorang agar bersedia bekerjasama, 
bekerja efektif dan terintegrasi dengan 
segala daya upaya untuk meraih tujuan 
(Hasibuan, 2012).   
Loyalitas pegawai dibutuhkan oleh 
setiap institusi/perusahaan, namun 
loyalitas pegawai tidak muncul dengan 
sendirinya. Institusi/perusahaan harus 
menyadari bahwa manusia pada dasarnya 
memiliki berbagai macam kebutuhan yang 
semakin lama semakin bertambah dan 
kompleks, oleh karena itu 
institusi/perusahaan perlu memperhatikan 
kesejahteraan pegawainya baik yang 
berupa pemberian material maupun 
nonmaterial, hal tersebut diharapkan dapat 
menimbulkan loyalitas pegawai. Loyalitas 
pegawai tergantung dari dalam diri 
pegawai itu sendiri, namun 
institusi/perusahaan juga perlu 
memotivasi pegawainya. Upaya yang 
dapat dilakukan institusi/perusahaan agar 
pegawai tetap loyal adalah dengan 
memberikan insentif yang memadai. 
Pegawai yang memiliki loyalitas tinggi 
sangat dihargai oleh institusi/perusahaan 
karena perusahaan sangat membutuhkan 
pegawai yang memiliki dedikasi yang 
tinggi terhadap kerjadan perusahaan. 
Pegawai yang memiliki loyalitas 
dibutuhkan untuk kelangsungan 
institusi/perusahaan dan dapat 
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menentukan maju mundurnya 
institusi/perusahaan di masa mendatang. 
Terdapat beberapa faktor yang dapat 
mempengaruhi pegawai untuk menjadi 
loyal, diantaranya kepuasan kerja, insentif 
yang diberikan, pelatihan kerja yang 
diberikan oleh perusahaan, komunikasi 
yang efektif, tempat kerja yang nyaman, 
pelaksanaan kesehaan dan keselamatan 
kerja serta hubungan dengan pegawai lain. 
Semakin tepat kesesuaian antara 
beban kerja dan tanggung jawab terhadap 
pelatihan dan kompensasi yang diperoleh, 
maka semakin termotivasi karyawan 
dalam bekerja, juga semakin termotivasi 
karyawan dalam bekerja maka akan 
menghasilkan prestasi kerja dalam 
perusahaan, sehingga tercipta efektivitas 
serta efesiensi dalam menjalankan 
aktivitasnya. 
Tujuan yang hendak dicapai pada 
penelitian ini antara lain adalah : untuk 
mengetahui apakah ada pengaruh 
pelatihan terhadap motivasi; pengaruh 
kompensasi terhadap motivasi; pengaruh 
pelatihan dan kompensasi terhadap 
motivasi; pengaruh pelatihan terhadap 
loyalitas; pengaruh kompensasi terhadap 
loyalitas; pengaruh motivasi terhadap 
loyalitas; dan mengetahui apakah 
pelatihan, kompensasi, dan motivasi 
secara simultan berpengaruh terhadap 
loyalitas. 
 
LANDASAN TEORI  
 
Pelatihan 
Dessler dalam Agusta dan Sutanto 
(2013) menyatakan bahwa pelatihan 
adalah proses mengajarkan karyawan baru 
atau karyawan yang ada sekarang, 
keterampilan dasar yang mereka perlukan 
untuk melaksanakan pekerjaan mereka. 
Oleh karena itu, proses ini terikat dengan 
berbagai tujuan organisasi, pelatihan dapat 
dipandang secara sempit maupun luas. 
Secara terbatas, pelatihan menyediakan 
para pegawai dengan pengetahuan yang 
spesifik dan dapat diketahui serta 
keterampilan yang digunakan dalam 
pekerjaan mereka saat ini. Terkadang ada 
batasan yang ditarik antara pelatihan 
dengan pengembangan, yang bersifat 
lebih luas dalam cakupan serta 
memfokuskan pada individu untuk 
mencapai kemampuan baru yang berguna 
baik bagi pekerjaannya saat ini maupun di 
masa mendatang. 
Rowley (2012) mendefinisikan 
pelatihan sebagai sebuah konsep 
manajemen sumber daya manusia yang 
sempit yang melibatkan kegiatan 
pemberian perintah khusus yang 
direncanakan atau pelatihan keahlian. 
Pelatihan biasanya dilakukan dengan 
kurikulum yang disesuaikan dengan 
kebutuhan jabatan, diberikan dalam waktu 
yang relatif pendek, untuk membekali 
seseorang dengan keterampilan kerja. 
Pelatihan didefinisikan oleh 
Ivancevich sebagai “usaha untuk 
meningkatkan kinerja pegawai dalam 
pekerjaannya sekarang atau dalam 
pekerjaan lain yang akan dijabatnya 
segera”. Selanjutnya, sehubungan dengan 
definisinya tersebut, Ivancevich (2010) 
mengemukakan sejumlah butir penting 
yang diuraikan di bawah ini: Pelatihan 
(training) adalah “sebuah proses sistematis 
untuk mengubah perilaku kerja 
seorang/sekelompok pegawai dalam usaha 
meningkatkan kinerja organisasi”. 
Pelatihan terkait dengan keterampilan dan 
kemampuan yang diperlukan untuk 
pekerjaan yang sekarang dilakukan. 
Pelatihan berorientasi ke masa sekarang 
dan membantu pegawai untuk menguasai 
keterampilan dan kemampuan 
(kompetensi) yang spesifik untuk berhasil 
dalam pekerjaannya. 
Berdasarkan definisi-definisi di atas 
maka dapat disimpulkan bahwa pelatihan 
merupakan salah satu usaha dalam 
meningkatkan mutu sumber daya manusia 
dalam dunia kerja. Pegawai, baik yang 
baru ataupun yang sudah bekerja perlu 
mengikuti pelatihan karena adanya 
tuntutan pekerjaan yang dapat berubah 
akibat perubahan lingkungan kerja, 
strategi, dan lain sebagainya. 
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Indikator Pengukuran Pelatihan 
Mangkunegara (2011) menyebutkan 
bahwa pelatihan diukur dengan indikator-
indikator sebagai berikut: 
1) Instruktur 
Instruktur harus mempunyai 
pendidikan yang cukup, dan 
menguasai materi pelatihan tentang 
pengadaan barang /jasa. 
2) Peserta 
Peserta pelatihan harus memiliki 
semangat mengikuti program 
pelatihan JFT Pengelola Pengadaan 
Barang/Jasa dengan sebaik-baiknya. 
3) Materi 
Materi yang diberikan dalam 
pelatihan harus sesuai dengan tujuan 
pelatihan sumber daya manusia yang 
hendak dicapai oleh instansi, selain 
itu materi harus sesuai dengan 
komponen peserta sehingga program 
pelatihan JFT Pengelola Pengadaan 
Barang/Jasa tersebut dapat menambah 
kemampuan peserta. 
Materi yang diberikan kepada peserta 
juga harus tepat sasaran sehingga 
mampu mendorong peserta pelatihan 
untuk mengaplikasikan materi yang 
telah disampaikan dalam 
melaksanakan pekerjaannya. 
4) Metode 
Metode penyampaian sesuai dengan 
materi yang hendak disampaikan, 
sehingga diharapkan peserta pelatihan 
dapat menangkap maksud dan tujuan 
dari apa yang disampaikan oleh 
instruktur. 
5) Tujuan 
Hasil yang diharapkan dari pelatihan 
JFT Pengelola Pengadaan 
Barang/Jasa yang diselenggarakan 
yaitu dapat meningkatkan 
keterampilan/skill, pengetahuan dan 
tingkah laku peserta dalam 
pengelolaan pengadaan barang/jasa 
pemerintah. 
Kompensasi 
Salah satu tujuan manajemen 
sumber daya manusia, yaitu memastikan 
organisasi memiliki tenaga kerja yang 
bermotivasi dan berkinerja tinggi, serta 
dilengkapi dengan sarana untuk 
menghadapi perubahan yang dapat 
memenuhi kebutuhan pekerjanya. Dalam 
usaha mendukung pencapaian tenaga kerja 
yang memiliki motivasi dan berkinerja 
tinggi, yaitu dengan cara memenuhi 
kebutuhan-kebutuhannya. 
Sistem kompensasi juga berpotensi 
sebagai salah satu sarana terpenting dalam 
membentuk perilaku dan mempengaruhi 
kinerja. Namun demikian banyak 
organisasi mengabaikan potensi tersebut 
dengan suatu persepsi bahwa “kompensasi 
tidak lebih sekadar a cost yang harus 
diminimisasi”. Tanpa disadari beberapa 
organisasi yang mengabaikan potensi 
penting dan berpersepsi keliru telah 
menempatkan sistem tersebut justru 
sebagai sarana meningkatkan perilaku 
yang tidak produktif atau counter 
productive. Akibatnya muncul sejumlah 
persoalan personal misalnya low 
employee motivation, poor job 
performance, high turn over, irresponsible 
behaviour dan bahkan employee 
dishonestry yang diyakini berakar dari 
sistem kompensasi yang tidak 
proporsional. 
Handoko (2011) menyebutkan 
bahwa, “Faktor pendorong penting yang 
menyebabkan manusia bekerja adalah 
adanya kebutuhan dalam diri manusia 
yang harus dipenuhi”. Dengan kata lain, 
berangkat dari keinginan untuk memenuhi 
kebutuhan hidup, manusia bekerja dengan 
menjual tenaga, pikiran dan juga waktu 
yang dimilikinya kepada perusahaan 
dengan harapan mendapatkan kompensasi 
(imbalan). Secara umum kompensasi 
merupakan sebagian kunci pemecahan 
bagaimana membuat anggota berbuat 
sesuai dengan keinginan organisasi. 
Sistem kompensasi ini akan membantu 
menciptakan kemauan diantara orang-
orang yang berkualitas untuk bergabung 
dengan organisasi dan melakukan 
tindakan yang diperlukan organisasi. 
Secara umum berarti bahwa karyawan 
harus merasa bahwa dengan 
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melakukannya, mereka akan mendapatkan 
kebutuhan penting yang mereka perlukan. 
Dimana didalamnya termasuk interaksi 
sosial, status, penghargaan, pertumbuhan 
dan perkembangan. 
Handoko (2011) mengatakan bahwa 
“Kompensasi adalah segala sesuatu yang 
diterima para karyawan sebagai balas jasa 
untuk kerja mereka”. Jadi melalui 
kompensasi tersebut karyawan dapat 
meningkatkan prestasi kerja, motivasi dan 
kepuasan kerja serta meningkatkan 
kebutuhan hidupnya. 
 
Indikator Pengukuran Kompensasi 
Mondy dan Noe (2004) dalam 
Marwansyah (2014) menyebutkan bahwa 
kompensasi dapat diukur dengan indikator 
sebagai berikut: 
1) Kompensasi keuangan langsung, 
meliputi : 
a) Gaji 
Gaji adalah imbalan financial yang 
diberikan kepada karyawan secara 
teratur, seperti tahunan, bulanan 
atau mingguan. 
b) Upah  
Upah merupakan imbalan financial 
langsung dibayarkan kepada para 
pekerja sesuai jam kerja, jumlah 
barang yang dihasilkan atau 
banyaknya pelayanan yang 
diberikan. 
c) Insentif 
Insentif adalah tambahan 
kompensasi di atas atau di luar gaji 
atau upah yang diberikan oleh 
perusahaan. 
2) Kompensasi non financial, meliputi : 
a) Perumahan  
Penyediaan rumah dinas, mess 
atau asrama perumahan akan 
sangat membantu karyawan, 
terutama karyawan yang baru 
pindah dari lokasi lain, sehingga 
mereka bekerja dengan penuh 
konsentrasi. 
b) Kafetaria  
Instansi menyediakan kafetaria 
untuk memberikan pelayanan 
makan dan minum bagi karyawan 
atau hanya sekedar menyediakan 
ruang tempat duduk untuk makan 
dan minum yang dibawa oleh 
karyawan sendiri. 
c) Sarana olah raga 
Peningkatan kesehatan karyawan 
secara tidak langsung diikuti 
dengan kenaikan produktivitas, 
dan membuat perusahaan 
dipandang sebagai tempat yang 
baik untuk bekerja. 
d) Darmawisata  
Perjalanan atau kunjungan singkat 
dengan tujuan bersenang-senang 
sambil mengenal baik objek wisata 
dan lingkungannya. 
 
Motivasi 
Motivasi merupakan satu penggerak 
dari dalam hati seseorang untuk 
melakukan atau mencapai sesuatu tujuan. 
Motivasi juga bisa dikatakan sebagai 
rencana atau keinginan untuk menuju 
kesuksesan dan menghindari kegagalan 
hidup. Dengan kata lain motivasi adalah 
sebuah proses untuk tercapainya suatu 
tujuan. Seseorang yang mempunyai 
motivasi berarti ia telah mempunyai 
kekuatan untuk memperoleh kesuksesan 
dalam kehidupan.. 
Motivasi dapat berupa motivasi 
intrinsik dan ekstrinsik. Motivasi yang 
bersifat intrinsik adalah manakala sifat 
pekerjaan itu sendiri yang membuat 
seorang termotivasi, orang tersebut 
mendapat kepuasan dengan melakukan 
pekerjaan tersebut bukan karena 
rangsangan lain seperti status ataupun 
uang atau bisa juga dikatakan seorang 
melakukan hobinya. Sedangkan motivasi 
ekstrinsik adalah manakala elemen-
elemen diluar pekerjaan yang melekat di 
pekerjaan tersebut menjadi faktor utama 
yang membuat seorang termotivasi seperti 
status ataupun kompensasi. 
Motivasi adalah “proses-proses 
psikologis yang menyebabkan stimulasi, 
arahan, dan kegigihan terhadap sebuah 
kegiatan yang dilakukan secara sukarela 
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yang diarahkan pada suatu tujuan” 
(Kreitner, 2014). Sedangkan Robbins dan 
Judge (2011) mendefinisikan motivasi 
sebagai proses yang menjelaskan 
intensitas, arah dan ketekunan usaha untuk 
mencapai suatu tujuan. Samsudin (2010) 
memberikan pengertian motivasi sebagai 
proses mempengaruhi atau mendorong 
dari luar terhadap seseorang atau 
kelompok kerja agar mereka mau 
melaksanakan sesuatu yang telah 
ditetapkan. Motivasi juga dapat diartikan 
sebagai dorongan (driving force) 
dimaksudkan sebagai desakan yang alami 
untuk memuaskan dan mempertahankan 
kehidupan. 
Menurut Hasibuan (2012) motivasi 
berasal dari kata latin movere yang berarti 
dorongan atau daya penggerak. Motivasi 
ini hanya diberikan kepada manusia, 
khususnya kepada para bawahan atau 
pengikut. Motivasi penting karena dengan 
motivasi ini diharapkan setiap individu 
karyawan mau bekerja keras dan antusias 
untuk mencapai produktivitas kerja yang 
tinggi. 
Mangkunegara (2011) menyatakan: 
“motivasi terbentuk dari sikap (attitude) 
karyawan dalam menghadapi situasi kerja 
di perusahaan (situation). Motivasi 
merupakan kondisi atau energi yang 
menggerakkan diri karyawan yang terarah 
atau tertuju untuk mencapai tujuan 
organisasi perusahaan. Sikap mental 
karyawan yang pro dan positif terhadap 
situasi kerja itulah yang memperkuat 
motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja 
maksimal”. 
Usman (2013) mendefinisikan 
motivasi sebagai dorongan yang dimiliki 
seseorang untuk berbuat, sedangkan motif 
adalah kebutuhan, keinginan, dorongan 
atau impuls. Selain itu, motivasi diartikan 
sebagai dorongan yang dimiliki seseorang 
untuk bertindak atau berperilaku karena 
mereka ingin melakukan perbuatan yang 
bisa mencapai tujuan atau keberhasilan. 
Apabila seseorang mempunyai motivasi 
yang kuat mereka akan melakukan suatu 
tindakan yang positif untuk melakukan 
sesuatu, karena dapat mencapai tujuan 
mereka (Rivai, 2013). 
Berdasarkan pengertian di atas, 
maka motivasi merupakan respon 
seseorang terhadap sejumlah pernyataan 
mengenai keseluruhan usaha yang timbul 
dari dalam diri orang tersebut agar tumbuh 
dorongan untuk bertindak dan tujuan yang 
dikehendaki oleh seseorang tercapai. 
 
Komponen Motivasi Kerja 
Vroom (dalam Setiawan, 2015) 
menyebutkan bahwa motivasi merupakan 
hasil dari tiga komponen, yaitu: 
1) Valance, mengacu pada kekuatan 
preferensi seseorang untuk 
memperoleh imbalan. 
2) Expectancy, merupakan kadar 
kuatnya keyakinan bahwa upaya kerja 
akan menghasilkan penyelesaian 
suatu tugas. 
3) Instrumentality, menunjukkan 
keyakinan pegawai bahwa akan 
memperoleh suatu imbalan apabila 
tugas dapat diselesaikan. 
 
Indikator Pengukuran Motivasi Kerja 
Syahyuti (2010) menyebutkan 
bahwa motivasi kerja dapat diukur dengan 
indikator sebagai berikut: 
1) Dorongan mencapai tujuan 
Seseorang yang mempunyai motivasi 
kerja yang tinggi maka dalam dirinya 
mempunyai dorongan yang kuat 
untuk mencapai kinerja yang 
maksimal, yang nantinya akan 
berpengaruh terhadap tujuan dari 
suatu perusahaan atau instansi. 
2) Semangat kerja 
Semangat kerja sebagai keadaan 
psikologis yang baik apabila 
semangat kerja tersebut menimbulkan 
kesenangan yang mendorong 
seseorang untuk bekerja lebih giat 
dan lebih baik serta konsekuen dalam 
mencapai tujuan yang ditetapkan oleh 
perusahaan atau instansi. 
3) Inisiatif dan kreatifitas 
Inisiatif diartikan sebagai kekuatan 
atau kemampuan seseorang karyawan 
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atau pegawai untuk memulai atau 
meneruskan suatu pekerjaan dengan 
penuh energi tanpa ada dorongan dari 
orang lain atau atas kehendak sendiri, 
sedangkan kreatifitas adalah 
kemampuan seorang pegawai atau 
karyawan untuk menemukan 
hubungan-hubungan baru dan 
membuat kombinasi-kombinasi yang 
baru sehingga dapat menemukan 
sesuatu yang baru. Dalam hal ini 
sesuatu yang baru bukan berarti 
sebelumnya tidak ada, akan tetapi 
sesuatu yang baru ini dapat berupa 
sesuatu yang belum dikenal 
sebelumnya. 
4) Rasa tanggung jawab 
Sikap individu pegawai yang 
mempunyai motivasi kerja yang baik 
harus mempunyai rasa tanggung 
jawab terhadap pekerjaan yang 
mereka lakukan sehingga pekerjaan 
tersebut mampu diselesaikan secara 
tepat waktu. 
 
Loyalitas 
Loyalitas berasal dari kata loyal 
yang berarti setia. Loyalitas dalam 
perusahaan dapat diartikan sebagai 
kesetiaan seorang karyawan terhadap 
perusahaan. Menurut Siagian (2010), 
loyalitas berarti kecenderungan seorang 
karyawan untuk tidak keluar dan pindah 
ke perusahaan lain, karena kenyamanan 
karyawan dalam bekerja di suatu 
perusahaan dipengaruhi oleh loyalitas.  
Menurut Hasibuan (2011), “Kesetiaan 
dicerminkan oleh kesediaan karyawan 
menjaga dan membela organisasi di dalam 
maupun diluar pekerjaan dari rongrongan 
orang yang tidak bertanggung jawab.” 
Karyawan yang memiliki loyalitas 
tinggi bersedia bekerja melebihi kondisi 
biasa, bangga menceritakan perusahaan 
mereka kepada orang lain, bersedia 
menerima berbagai tugas, merasa ada 
kesamaan nilai dengan perusahaan, 
merasa terinspirasi, dan memperhatikan 
nasib perusahaan secara keseluruhan. 
Sebaliknya, karyawan yang tidak setia 
terhadap perusahaan ditandai dengan 
perasaan negatif, seperti ingin 
meninggalkan perusahaan, merasa bekerja 
di perusahaan lain lebih menguntungkan, 
tidak merasakan manfaat dari perusahaan, 
dan menyesali keputusan mereka 
bergabung dengan perusahaan (Istijanto, 
2010). 
Poerwadarminta (2010) menyatakan 
bahwa loyalitas dapat diartikan dengan 
kesetiaan, pengabdian dan kepercayaan 
yang diberikan atau ditujukan kepada 
seseorang atau lembaga, yang didalamnya 
terdapat rasa cinta dan tanggung jawab 
untuk berusaha memberikan pelayanan 
dan perilaku yang terbaik. Steers & Porter 
dalam Nitisemito (2013), berpendapat 
bahwa: Pertama, loyalitas kepada 
perusahaan sebagai sikap, yaitu sejauh 
mana seseorang karyawan 
mengidentifikasikan tempat kerjanya yang 
ditunjukan dengan keinginan untuk 
bekerja dan berusaha sebaik-baiknya dan 
kedua, loyalitas terhadap perusahaan 
sebagai perilaku, yaitu proses dimana 
seseorang karyawan mengambil 
keputusan pasti untuk tidak keluar dari 
perusahaan apabila tidak membuat 
kesalahan yang ekstrim. 
Loyalitas merupakan sikap mental 
karyawan yang ditunjukan pada 
keberadaaan perusahaan (Saydam, 2010). 
Sedangkan menurut Tunggal (2014) yaitu 
dukungan yang diberikan karyawan dalam 
perusahaan terhadap tindakan yang 
diharapkan untuk memastikan 
keberhasilan dan kelangsungan hidup, 
meskipun tindakan tersebut berlawanan 
dengan aspirasi karyawan. 
Dari beberapa pengertian loyalitas 
menurut para ahli tersebut dapat peneliti 
simpulkan bahwa loyalitas karyawan 
tercermin dari sikap dan perbuatan 
mencurahkan kemampuan dan keahlian 
yang dimiliki, melaksanakan tugas dengan 
tanggungjawab, disiplin, serta jujur dalam 
bekerja, menciptakan hubungan kerja 
yang baik dengan atasan, rekan kerja, 
serta bawahan dalam menyelesaikan 
tugas, menciptakan suasana yang 
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mendukung dan menyenangkan di tempat 
kerja, menjaga citra perusahaan dan 
adanya kesediaan untuk bekerja dalam 
jangka waktu yang lebih panjang. 
 
Indikator Pengukuran Loyalitas 
Saydam (2010) menyebutkan bahwa 
loyalitas pegawai mempunyai beberapa 
unsur indikator, yaitu: 
1) Ketaatan dan kepatuhan, yaitu 
kesanggupan seorang pegawai untuk 
mentaati segala peraturan di 
kedinasan yang berlaku, dan mentaati 
perintah dinas yang diberikan atasan 
yang berwenang, serta sanggup tidak 
melanggar larangan yang ditentukan. 
2) Tanggung jawab, yaitu kesanggupan 
seorang karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaan yang 
diserahkan kepadanya dengan baik, 
tepat waktu serta berani mengambil 
resiko untuk keputusan yang dibuat 
atau tindakan yang dilakukan. 
3) Pengabdian, yaitu sumbangan 
pemikiran dan tenaga secara ikhlas 
kepada perusahaan. 
4) Kejujuran, keselarasan antara yang 
terucap atau perbuatan dengan 
kenyataan 
 
Penelitian Terdahulu 
1. Penelitian yang dilakukan oleh 
Raharjo dkk (2014) dengan judul 
Pengaruh Pelatihan terhadap Motivasi 
Kerja dan Kinerja Pegawai. Hasil analisis 
dari penelitian ini menunjukkan bahwa 
pelatihan berpengaruh signifikan terhadap 
motivasi kerja. Penelitian tersebut juga 
menunjukkan bahwa pelatihan dan 
motivasi kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai. 
2. Sarira (2015) melakukan penelitian 
dengan judul Pengaruh Kompensasi 
terhadap Motivasi Kerja Karyawan PT. 
Insani Baraperkasa di Samarinda. Hasil 
analisis dari penelitian ini menunjukkan 
bahwa variabel kompensasi berpengaruh 
positif terhadap motivasi kerja. 
3. Rosita dkk (2013) melakukan 
penelitian dengan judul Pengaruh 
Pelatihan Kerja, Insentif Finansial dan 
Insentif non Finansial terhadap Loyalitas 
Karyawan PT Bank Mandiri Tbk Cabang 
Madiun. Hasil analisis dari penelitian ini 
menunjukkan bahwa variabel pelatihan 
kerja dan insentif financial berpengaruh 
terhadap loyalitas karyawan, sedangkan 
insentif non financial tidak berpengaruh 
signifikan terhadap loyalitas karyawan. 
 
Kerangka Pikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 1: Kerangka Pikir 
 
Keterangan gambar : 
 
X1 : Pelatihan 
X2 : Kompensasi 
Y1 : Motivasi 
Y2 : Loyalitas 
H1 : Pelatihan berpengaruh positif 
terhadap motivasi kerja 
H2 : Kompensasi berpengaruh 
terhadap motivasi kerja 
H3 : Pelatihan dan kompensasi 
berpengaruh terhadap 
motivasi kerja 
H4 : Pelatihan berpengaruh positif 
terhadap loyalitas 
H5 : Kompensasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
loyalitas  
H6 : Motivasi berpengaruh positif 
terhadap loyalitas 
H7 : Pelatihan, kompensasi, dan 
motivasi berpengaruh positif 
terhadap loyalitas 
 
METODE PENELITIAN 
 
Subyek dan Obyek Penelitian 
Subyek penelitian adalah pegawai 
ASN yang berstatus JFT Pengadaan 
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Barang/Jasa yang ada di D.I Yogyakarta, 
baik ASN Kementerian Pusat maupun 
ASN pada Pemerintah 
Provinsi/Kabupaten/Kota. Sedangkan 
obyek penelitian adalah berupa sifat, 
kuantitas dan kualitas berupa perilaku, 
kegiatan, pendapat, pandangan, penilaian. 
Responden penelitian adalah seseorang 
yang diminta untuk memberikan jawaban 
terhadap pertanyaan yang diajukan oleh 
peneliti. Obyek penelitian adalah variabel 
pelatihan, kompensasi, motivasi, dan 
loyalitas pegawai pengelola pengadaan 
barang/jasa yang ada di D.I Yogyakarta, 
baik ASN Kementerian Pusat maupun 
ASN pada Pemerintah 
Provinsi/Kabupaten/Kota. 
 
Populasi dan Sampel 
Populasi adalah jumlah keseluruhan 
dari suatu unit analisis dalam suatu 
penelitian. Menurut Wiyono (2011), 
populasi adalah wilayah generalisasi yang 
terdiri atas subyek/obyek yang 
mempunyai kuantitas dan karakteristik 
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya. Dalam penelitian ini 
populasi yang diambil adalah seluruh 
pegawai ASN yang berstatus JFT 
Pengadaan Barang/Jasa yang ada di D.I 
Yogyakarta, baik ASN Kementerian Pusat 
maupun ASN pada Pemerintah 
Provinsi/Kabupaten/Kota yang berjumlah 
30 orang. 
Sampel adalah sebagian dari jumlah 
dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut (Wiyono, 2011). Teknik 
pengambilan sampel dalam penelitian ini 
menggunakan teknik sensus (sampling 
jenuh), yaitu teknik penentuan sampel bila 
semua anggota populasi digunakan 
sebagai sampel (Sugiyono, 2012). Dengan 
demikian jumlah sampel dalam penelitian 
ini adalah 30 orang 
 
Variabel dan Definisi Operasional 
Variabel 
Menurut Hatch dan Farhady dalam 
Wiyono (2011), variabel didefinisikan 
sebagai atribut seseorang, atau obyek yang 
mempunyai “variasi” antara satu orang 
dengan yang lain atau satu obyek yang 
satu dengan yang lainnya. Variabel juga 
dapat merupakan atribut dari bidang 
keilmuan atau suatu kegiatan tertentu. 
Variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini ada tiga jenis, antara lain : 
a. Variabel Independen : adalah variabel 
yang mempengaruhi atau menjadi 
sebab terjadinya perubahan terhadap 
variabel dependen. Variabel 
independen dalam penelitian ini adalah 
: Pelatihan dan Kompensasi 
b. Variabel Dependen : adalah variabel 
yang dipengaruhi oleh variabel 
independen, sering juga disebut dengan 
variabel terikat. Variabel dependen 
dalam penelitian ini adalah : Loyalitas 
c. Variabel Intervening : adalah variabel 
yang secara teoritis mempengaruhi 
hubungan antara variabel independen 
dengan dependen, tetapi tidak dapat 
diamati atau diukur. Variabel 
intervening yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah Motivasi.  
d.  
Definisi Operasional  
Definisi operasional adalah suatu 
definisi yang diberikan kepada suatu 
variabel dengan cara memberikan arti atau 
memberikan suatu penjelasan yang 
diperlukan untuk mengukur variabel 
tersebut. Definisi yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
a. Pelatihan 
Menurut Dessler (2011) pelatihan 
adalah proses mengajar keterampilan 
yang dibutuhkan karyawan baru untuk 
melakukan pekerjaannya. 
Ada beberapa dimensi dan indikator 
dalam pelatihan seperti yang akan 
dijelaskan oleh Mangkunegara (2011), 
Indikator-indikator pelatihan tersebut 
yaitu sebagai berikut: 
1) Instruktur 
Instruktur harus mempunyai 
pendidikan yang cukup, dan 
menguasai materi pelatihan tentang 
pengadaan barang/jasa pemerintah. 
 
 
 
51 
 
   UPAJIWA DEWANTARA VOL. 4 NO. 1 JUNI 2020 
2) Peserta 
Peserta pelatihan pengadaan 
barang/jasa harus memiliki 
semangat mengikuti program 
pelatihan dengan sebaik-baiknya. 
3) Materi 
Materi yang diberikan dalam 
pelatihan harus sesuai dengan tujuan 
pelatihan sumber daya manusia 
yang hendak dicapai oleh instansi, 
selain itu materi harus sesuai dengan 
komponen peserta sehingga program 
pelatihan tersebut dapat menambah 
kemampuan peserta. 
Materi yang diberikan kepada 
peserta juga harus tepat sasaran 
sehingga mampu mendorong peserta 
pelatihan untuk mengaplikasikan 
materi yang telah disampaikan 
dalam melaksanakan pekerjaannya. 
4) Metode 
Metode penyampaian sesuai dengan 
materi yang hendak disampaikan, 
sehingga diharapkan peserta 
pelatihan dapat menangkap maksud 
dan tujuan dari apa yang 
disampaikan oleh instruktur. 
5) Tujuan 
Hasil yang diharapkan dari pelatihan 
yang diselenggarakan yaitu dapat 
meningkatkan keterampilan/skill, 
pengetahuan dan tingkah laku 
peserta atau calon karyawan baru. 
b. Kompensasi 
Kompensasi adalah segala sesuatu yang 
diterima para karyawan sebagai balas 
jasa untuk kerja mereka (Handoko, 
2011).  Sedangkan indikator untuk 
mengukur kompensasi karyawan 
menurut Mondy dan Neo (2004) dalam 
Marwansyah (2014) diantaranya 
sebagai berikut: 
1) Kompensasi keuangan langsung, 
meliputi : 
a) Gaji 
Gaji adalah imbalan financial 
yang diberikan kepada karyawan 
secara teratur, seperti tahunan, 
bulanan atau mingguan. 
b) Upah  
Upah merupakan imbalan 
financial langsung dibayarkan 
kepada para pekerja sesuai jam 
kerja, jumlah barang yang 
dihasilkan atau banyaknya 
pelayanan yang diberikan. 
c) Insentif 
Insentif adalah tambahan 
kompensasi di atas atau di luar 
gaji atau upah yang diberikan 
oleh perusahaan. 
2) Kompensasi non financial, meliputi 
: 
a) Perumahan  
Penyediaan rumah dinas, mess 
atau asrama perumahan akan 
sangat membantu karyawan, 
terutama karyawan yang baru 
pindah dari lokasi lain, sehingga 
mereka bekerja dengan penuh 
konsentrasi. 
b) Kafetaria  
Instansi menyediakan kafetaria 
untuk memberikan pelayanan 
makan dan minum bagi karyawan 
atau hanya sekedar menyediakan 
ruang tempat duduk untuk makan 
dan minum yang dibawa oleh 
karyawan sendiri 
c) Sarana olah raga 
Peningkatan kesehatan karyawan 
secara tidak langsung diikuti 
dengan kenaikan produktivitas, 
dan membuat perusahaan 
dipandang sebagai tempat yang 
baik untuk bekerja. 
d) Darmawisata  
Perjalanan atau kunjungan 
singkat dengan tujuan bersenang-
senang sambil mengenal baik 
objek wisata dan lingkungannya. 
c. Loyalitas  
Loyalitas pegawaiyaitu kesetiaan, 
pengabdian dan kepercayaan yang 
diberikan atau ditujukan kepada 
seseorang atau lembaga, yang 
didalamnya terdapat rasa cinta dan 
tanggung jawab untuk berusaha 
memberikan pelayanan dan perilaku 
yang terbaik (Poerwadarminta, 2010). 
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Loyalitas menurut Saydam (2010) 
memiliki beberapa unsur indikator 
yaitu : 
1) Ketaatan dan kepatuhan, yaitu 
kesanggupan seorang pegawai untuk 
mentaati segala peraturan di 
kedinasan yang berlaku, dan 
mentaati perintah dinas yang 
diberikan atasan yang berwenang, 
serta sanggup tidak melanggar 
larangan yang ditentukan. 
2) Tanggung jawab, yaitu kesanggupan 
seorang karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaan yang 
diserahkan kepadanya dengan baik, 
tepat waktu serta berani mengambil 
resiko untuk keputusan yang dibuat 
atau tindakan yang dilakukan. 
3) Pengabdian, yaitu sumbangan 
pemikiran dan tenaga secara ikhlas 
kepada perusahaan. 
4) Kejujuran, keselarasan antara yang 
terucap atau perbuatan dengan 
kenyataan. 
d. Motivasi  
Dimana Robbins dan Judge (2011) 
mendefinisikan motivasi sebagai proses 
yang menjelaskan intensitas, arah dan 
ketekunan usaha untuk mencapai suatu 
tujuan. 
Sedangkan indikator-indikator untuk 
mengukur motivasi kerja menurut 
Syahyuti (2010) adalah : 
1) Dorongan mencapai tujuan 
Seseorang yang mempunyai 
motivasi kerja yang tinggi maka 
dalam dirinya mempunyai dorongan 
yang kuat untuk mencapai kinerja 
yang maksimal, yang nantinya akan 
berpengaruh terhadap tujuan dari 
suatu perusahaan atau instansi. 
2) Semangat kerja 
Semangat kerja sebagai keadaan 
psikologis yang baik apabila 
semangat kerja tersebut 
menimbulkan kesenangan yang 
mendorong seseorang untuk bekerja 
lebih giat dan lebih baik serta 
konsekuen dalam mencapai tujuan 
yang ditetapkan oleh perusahaan 
atau instansi. 
3) Inisiatif dan kreatifitas 
Inisiatif diartikan sebagai kekuatan 
atau kemampuan seseorang 
karyawan atau pegawai untuk 
memulai atau meneruskan suatu 
pekerjaan dengan penuh energi 
tanpa ada dorongan dari orang lain 
atau atas kehendak sendiri, 
sedangkan kreatifitas adalah 
kemampuan seseorang pegawai atau 
karyawan untuk menemukan 
hubungan-hubungan baru dan 
membuat kombinasi-kombinasi 
yang baru sehingga dapat 
menemukan suatu yang baru. Dalam 
hal ini sesuatu yang baru bukan 
berarti sebelumnya tidak ada, akan 
tetapi sesuatu yang baru ini dapat 
berupa sesuatu yang belum dikenal 
sebelumnya. 
4) Rasa tanggung jawab 
Sikap individu pegawai yang 
mempunyai motivasi kerja yang 
baik harus mempunyai rasa 
tanggung jawab terhadap pekerjaan 
yang mereka lakukan sehingga 
pekerjaan tersebut mampu 
diselesaikan secara tepat waktu. 
 
Jenis dan Metode Pengumpulan Data 
Jenis data yang dibutuhkan adalah data 
primer, yaitu data yang diperoleh 
langsung dari responden dengan cara 
memberikan kuisioner kepada responden 
yang berada di lokasi penelitian (Wiyono, 
2011). Metode pengumpulan data yang 
digunakan adalah studi lapangan. Studi 
lapangan merupakan suatu pengumpulan 
data secara langsung dengan obyek 
penelitian dengan cara pemberian 
kuisioner. Kuisioner adalah suatu teknik 
pengumpulan data yang dilakukan dengan 
cara memberikan seperangkat pertanyaan 
atau pernyataan tertulis kepada responden 
untuk menjawabnya. Dalam penelitian ini 
jawaban yang diberikan oleh pegawai 
kemudian diberi skor dengan mengacu 
pada skala Likert. Menurut Sugiyono 
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(2012) skala Likert digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 
responden tentang fenomena sosial. 
Variabel diukur menggunakan kuisioner 
dengan skor skala Likert sebagai berikut: 
Jawaban “Sangat Tidak Setuju” disingkat 
STS, diberikan skor = 1; Jawaban “Tidak 
Setuju” disingkat TS, diberikan skor = 2; 
Jawaban “Netral” disingkat N, diberikan 
skor = 3; Jawaban “Setuju” disingkat S, 
diberikan skor = 4; Jawaban “Sangat 
Setuju” disingkat SS, diberikan skor = 5. 
 
Uji Instrumen 
1. Uji Validitas 
Untuk mengetahui layak tidaknya 
kuisioner perlu diuji dengan menggunakan 
uji validitas. Uji validitas digunakan untuk 
menguji sah atau tidaknya suatu kuisioner. 
Dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuisioner mampu mengungkapkan sesuatu 
yang akan diukur oleh kuisioner tersebut. 
Uji korelasi dilakukan dengan cara 
mengorelasikan antara skor item dengan 
skor total item (Wiyono, 2011). Pengujian 
menggunakan uji dua sisi dengan taraf 
signifikansi 0,05. Item pertanyaan 
/pernyataan dinyatakan valid jika 
berkorelasi signifikan terhadap skor 
totalnya. Untuk melakukan uji validitas, 
dapat menggunakan piranti lunak dengan 
teknik analisis korelasi bivariate pearson. 
Koefisien korelasi item-total dengan 
bivariate pearson dapat dicari dengan 
menggunakan rumus : 
 
 
       (1) 
 
 
Dimana Rix adalah koefisien korelasi 
item total (bivariate pearson); i adalah 
skor item; x adalah skor total; dan n 
adalah banyaknya subyek. 
 
Kriteria pengujian adalah : 
Jika r hitung ≥ r tabel maka instrumen 
atau item-item pertanyaan berkorelasi 
signifikan terhadap skor total, maka 
dinyatakan valid. Jika r hitung < r tabel 
maka instrumen atau item-item pertanyaan 
tidak berkorelasi signifikan terhadap skor 
total, maka dinyatakan tidak valid. 
2. Uji Reliabilitas 
Menurut Wiyono (2011), reliabilitas 
adalah sejauh mana hasil pengukuran 
dengan alat tersebut dapat dipercaya. Dari 
pengertian beberapa ahli dapat 
disimpulkan bahwa reliabilitas data adalah 
derajat konsistensi data yang 
bersangkutan. Reliabilitas berkenaan 
dengan pertanyaan, apakah suatu data 
dapat dipercaya sesuai dengan kriteria 
yang telah ditetapkan. Suatu data dapat 
dikatakan reliabel jika selalu memberikan 
hasil yang sama jika diujikan pada 
kelompok yang sama pada waktu atau 
kesempatan yang berbeda. Manfaat dari 
reliabilitas data adalah untuk mengetahui 
atau menunjukkan keajegan suatu tes 
dalam mengukur gejala yang sama pada 
waktu dan kesempatan yang berbeda. Uji 
reliabilitas menggunakan metode Alpha 
(Cronbach’s) dengan taraf signifikansi 
0,05 (Wiyono, 2011). Instrumen dikatakan 
reliabel apabila nilai alpha > nilai r 
product moment. 
Menurut Sekaran (2011), reliabilitas 
kurang baik jika diperoleh nilai alpha 
kurang dari 0,6 sedangkan 0,7 dapat 
diterima dan diatas 0,8 adalah baik. 
Adapun rumus reliabilitas dengan metode 
Alpha sebagai berikut : 
 
 
       (2) 
 
Dimana r11 adalah reliabilitas instrument, 
k adalah banyaknya butir pertanyaan, 
∑σb2 adalah jumlah varian butir, dan σ12 
adalah varian total. 
Pengujian dilakukan dengan 
menggunakan software SPSS ver. 17.0. 
 
Analisis Deskriptif 
Menurut Sugiyono (2012), analisis 
deskriptif adalah statistik yang digunakan 
untuk menganalisa data dengan cara 
mendeskripsikan atau menggambarkan 
data yang telah terkumpul sebagaimana 
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adanya tanpa bermaksud membuat 
kesimpulan yang berlaku untuk umum 
atau generalisasi. 
Analisis yang disampaikan terdiri dari 
dua deskripsi, yaitu: 
a. Deskripsi Komulatif 
Mendiskripsikan dan melakukan 
analisis secara garis besar sesuai 
dengan kategori yang dibuat. 
b. Deskripsi Individual  
Mendiskripsikan dan melakukan 
analisis berdasarkan hasil kuesioner 
secara detil sesuai dengan kategori 
yang dibuat. 
Telah disampaikan diatas pada Sub-
Bab Jenis dan Metode Pengumpulan 
Data, kategori data dibagi menjadi 5 
(lima) dari skor 1 sampai dengan 5. 
Untuk mengelompokkan data pada 
masing-masing kategori tersebut, perlu 
dibuat range (interval) dengan rumus 
berikut ini. 
 
       (3) 
 
 
 
Dimana Int adalah interval (jarak); 
∑Smax adalah skor total maksimum; 
∑Smin adalah skor total minimum; dan 
n 
∑ Ki adalah jumlah kategori 
i=1 
 
Analisis Inferensial 
Statistik Inferensial, yaitu statistik 
yang digunakan untuk menganalisis data 
sampel dan hasilnya diberlakukan untuk 
populasi. Statistk ini cocok digunakan jika 
sampel diambil pada populasi yang jelas 
dan pengambilan sampel secara acak. 
Sering disebut statistik induktif atau 
statistik probabilitas karena kesimpulan 
yang diberlakukan pada populasi 
berdasarkan pada data sampel dan 
kebenarannya bersifat peluang. 
Alat analisis yang digunakan adalah 
Patial Least Square (PLS), yaitu SEM 
yang berbasis variance, dengan software 
SmartPLS 3.2.7. 
Tahapan pengujian PLS dilakukan 
sebagai berikut : 
1. Uji Indikator 
Uji indikator atau disebut juga outer 
model atau measurement model adalah 
menguji hubungan antara indikator 
terhadap variabel konstruknya. Dari uji 
indikator ini diperoleh output validitas 
dan reliabilitas model yang diukur 
dengan kriteria :Convergent Validity, 
Discriminant Validity, dan Composite 
Reliability. 
a) Convergent Validity 
Manfaat uji Convergent Validity untuk 
mengukur tingkat akurasi indikator 
yang digunakan untuk mengukur 
konstruk atau dimensi melalui 
pengukuran besarnya korelasi di antara 
konstruk dengan variabel laten. 
Convergent Validity diukur dari 
korelasi antara skor indikator dengan 
konstruknya. Indikator individu 
dianggap valid jika memiliki nilai 
korelasi diatas 0,50. Apabila ada 
indikator yang tidak memenuhi syarat 
ini maka harus dibuang. 
b) Discriminant Validity 
Manfaat Discriminant Validity, untuk 
menguji apakah indikator-indikator 
suatu konstruk tidak berkorelasi tinggi 
dengan indikator dari konstruk lain. 
Discriminant Validity yang diukur dari 
cross loading antara indikator dengan 
konstruknya. Indikator dinyatakan 
valid jika hubungan indikator dengan 
konstruknya lebih tinggi dibandingkan 
hubungannya dengan konstruk yang 
lain. 
c) Composite Reliability 
Manfaat Composite Reliability adalah 
sebagai blok indikator yang mengukur 
suatu konstruk dapat dievaluasi dengan 
dua macam ukuran yaitu internal 
consistency yang dikembangkan (Latan 
dan Ghozali, 2012). Konstruk 
dinyatakan reliabel apabila composite 
reliability memiliki nilai diatas 0,70. 
2. Uji Hipotesis 
Uji Hipotesis adalah cabang Ilmu 
Statistika Inferensial yang digunakan 
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untuk menguji kebenaran suatu 
pernyataan secara statistik dan menarik 
kesimpulan apakah menerima atau 
menolak pernyataan tersebut. 
Pernyataan ataupun asumsi sementara 
yang dibuat untuk diuji kebenarannya 
tersebut dinamakan dengan Hipotesis 
(Hypothesis) atau Hipotesa. Tujuan 
dari uji hipotesis adalah untuk 
menetapkan suatu dasar sehingga dapat 
mengumpulkan bukti yang berupa data-
data dalam menentukan keputusan 
apakah menolak atau menerima 
kebenaran dari pernyataan atau asumsi 
yang telah dibuat. Uji Hipotesis juga 
dapat memberikan kepercayaan diri 
dalam pengambilan keputusan yang 
bersifat objektif. 
Inner model atau structural model 
sebenarnya merupakan uji hipotesis, 
menggambarkan hubungan dan 
pengaruh antar variabel laten 
berdasarkan pada substantive theory. 
Model persamaannya dapat dituliskan 
seperti dibawah ini. 
η = β0 + βη + гξ + ζ  
   (4) 
Dimana η adalah vector endogen 
(dependen) variabel laten; ξ adalah 
vector exogen (independen)  variabel 
laten; dan ζ adalah vector residual 
Oleh karena PLS didesain untuk model 
recursive, maka hubungan antar 
variabel laten dapat dispesifikasikan 
sebagai berikut : 
 
ηj = ∑iβji ηi + ∑i γjbξb + ζj 
   (5) 
 
Dimana βji dan γjb adalah koefisien 
jalur yang menghubungan predictor 
endogen dan variabel laten exogen ξb 
dan ηi sepanjang range indeks i dan b. 
Sedangkan ζj adalah inner residual 
variabel. 
Inner model merupakan pengujian 
terhadap model struktural dilakukan 
dengan melihat nilai R-square sebagai 
uji goodness of fit model. Selain itu 
juga dilakukan uji signifikansi 
pengaruh antar konstruk dengan 
melihat nilai koefisien parameter dan 
nilai signifikansi t-statistiknya. 
 
Analisis Jalur  
Analisis jalur adalah suatu teknik 
pengembangan dari regresi linier ganda. 
Teknik ini digunakan untuk menguji 
besarnya sumbangan (kontribusi) yang 
ditunjukkan oleh koefisien jalur pada 
setiap diagram jalur dari hubungan kausal 
antar variabel X1, X2, dan X3 serta Z 
dampaknya terhadap Y. “Analisis jalur 
ialah suatu teknik untuk menganalisis 
hubungan sebab akibat yang terjadi pada 
regresi berganda jika variabel bebasnya 
mempengaruhi variabel tergantung tidak 
hanya secara langsung tetapi juga secara 
tidak langsung”. 
Menurut Sarwono (2012), analisis 
jalur dapat dilakukan dengan menghitung 
pengaruh langsung (Direct Effect), 
pengaruh tidak langsung (Indirect Effect), 
dan pengaruh total (Total Effect), dengan 
formula sebagai berikut : 
1. Pengaruh Langsung 
Xa      Y1 = sebesar koefisien 
parameter sesuai output (a) 
Xn     Y2 = sebesar koefisien 
parameter sesuai output (b) 
Y1     Y2 = sebesar koefisien 
parameter sesuai output (c)  
2. Pengaruh Tidak Langsung 
Xn        Y1       Y2 = sebesar a x c (d) 
3. Pengaruh Total 
Xn        Y1      Y2 = sebesar a + d 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Pengaruh pelatihan terhadap Motivasi 
Kerja 
Berdasarkan hasil path coefficients 
diketahui koefisien parameter antara 
pelatihan terhadap motivasi kerja 
menunjukkan adanya pengaruh positif dan 
signifikan dengan nilai koefisien sebesar 
0,431 dengan nilai signifikansi sebesar 
0,002. Nilai signifikan tersebut lebih kecil 
dari 0,05 dengan demikian H1 diterima, 
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artinya pelatihan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap motivasi kerja.  
Hasil analisis deskriptif terhadap 
variabel pelatihan menunjukkan bahwa 
indikator nomor 14 “Pelatihan bertujuan 
meningkatkan pengetahuan” merupakan 
indikator dengan nilai tertinggi, dengan 
jumlah responden sebanyak 19 orang atau 
63,3% menjawab setuju, artinya 
responden memberikan pendapat yang 
positif terhadap pelatihan yang 
diselenggarakan instansi karena dengan 
mengikuti pelatihan maka pengetahuan 
pegawai akan meningkat. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan 
penelitian Raharjo dkk (2014) yang 
menunjukkan bahwa pelatihan 
mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap motivasi kerja. 
 
Pengaruh Kompensasi terhadap 
Motivasi Kerja 
Berdasarkan hasil path coefficients 
diketahui koefisien parameter antara 
kompensasi terhadap motivasi kerja 
menunjukkan adanya pengaruh positif dan 
signifikan dengan nilai koefisien sebesar 
0,441 dengan nilai signifikansi sebesar 
0,035. Nilai signifikan tersebut lebih kecil 
dari 0,05 dengan demikian H2 diterima, 
artinya kompensasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap motivasi kerja. 
Berdasarkan hasil analisis deskriptif 
diperoleh indikator kompensasi yang 
mempunyai nilai tertinggi adalah indikator 
nomer 21 “Darmawisata dapat digunakan 
sebagai sarana menjalin keakraban antara 
pegawai”, dengan jumlah responden 
sebanyak 23 atau 76,7% yang menjawab 
setuju. Artinya, mayoritas responden 
beranggapan bahwa kompensasi yang 
diberikan perusahaan bukan hanya 
merupakan kompensasi material namun 
kompensasi non material juga penting, 
seperti kegiatan darmawisata yang dapat 
digunakan sebagai sarana menjalin atau 
mempererat tali silahturahmi antar 
pegawai dan sebagai sarana refresing 
pegawai setelah penat  bekerja. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan 
penelitian Sarira (2015) yang 
menunjukkan bahwa kompensasi 
berpengaruh positif terhadap motivasi 
kerja. 
 
Pengaruh Pelatihan dan Kompensasi 
terhadap Motivasi Kerja 
Berdasarkan hasil path coefficients 
diketahui koefisien parameter antara 
pelatihan dan kompensasi terhadap 
motivasi kerja menunjukkan adanya 
pengaruh positif dan signifikan dengan 
nilai koefisien sebesar 0,825 dengan nilai 
signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikan 
tersebut lebih kecil dari 0,05 dengan 
demikian H3 diterima, artinya pelatihan 
dan kompensasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap motivasi kerja. 
 
Pengaruh Pelatihan terhadap Loyalitas 
Berdasarkan hasil path coefficients 
diketahui koefisien parameter antara 
pelatihan terhadap loyalitas menunjukkan 
adanya pengaruh positif dan signifikan 
dengan nilai koefisien sebesar 0,311 
dengan nilai signifikansi sebesar 0,001. 
Nilai signifikan tersebut lebih kecil dari 
0,05 dengan demikian H4 diterima, 
artinya pelatihan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap loyalitas. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan 
penelitian Rosita dkk (2017) yang 
menunjukkan bahwa pelatihan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap loyalitas 
karyawan PT Bank Mandiri Cabang 
Madiun. 
 
Pengaruh Kompensasi terhadap 
Loyalitas 
Berdasarkan hasil path coefficients 
diketahui koefisien parameter antara 
kompensasi terhadap loyalitas 
menunjukkan adanya pengaruh positif dan 
signifikan dengan nilai koefisien sebesar 
0,341 dengan nilai signifikansi sebesar 
0,043. Nilai signifikan tersebut lebih kecil 
dari 0,05 dengan demikian H5 diterima, 
artinya kompensasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap loyalitas. 
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Hasil penelitian ini sesuai dengan 
penelitian Rosita dkk (2017) yang 
menunjukkan bahwa insentif finansial 
berpengaruh signifikan terhadap loyalitas 
karyawan PT Bank Mandiri Cabang 
Madiun. 
 
Pengaruh Motivasi terhadap Loyalitas 
Berdasarkan hasil path coefficients 
diketahui koefisien parameter antara 
motivasi terhadap loyalitas menunjukkan 
adanya pengaruh positif dan signifikan 
dengan nilai koefisien sebesar 0,327 
dengan nilai signifikansi sebesar 0,026. 
Nilai signifikan tersebut lebih kecil dari 
0,05 dengan demikian H6 diterima, 
artinya motivasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap loyalitas. 
Hasil analisis deskriptif terhadap 
variabel motivasi kerja menunjukkan 
bahwa indikator nomer 6 “Tidak pernah 
terlambat dalam membuat laporan untuk 
pimpinan” adalah indikator dengan nilai 
tertinggi dengan jumlah responden 
sebanyak 24 orang atau 80% responden 
menjawab setuju dan sebanyak 4 orang 
atau 13,3% responden menjawab sangat 
setuju. Artinya, sebagian besar pegawai 
mempunyai semangat kerja yang tinggi 
sehingga tidak pernah terlambat saat 
membuat laporan yang ditujukan untuk 
pimpinannya. Hal ini juga menunjukkan 
bahwa pegawai benar-benar loyal kepada 
organisasinya, karena sanggup 
mengerjakan tugas tepat waktu dengan 
semua pengetahuan dan keterampilan 
yang dimilikinya.  
Hasil ini didukung oleh analisis 
deskriptif terhadap variabel loyalitas yang 
menunjukkan bahwa indikator yaitu 
nomer 7 “Mengabdikan semua 
pengetahuan dan keterampilan untuk 
instansi” merupakan indikator tertinggi 
dengan jumlah responden sebanyak 19 
orang atau 63,3% yang menjawab setuju 
dan yang menjawab sangat setuju 
sebanyak 2 orang 6,7%. Artinya sebagian 
besar responden beranggapan bahwa salah 
satu tanda seorang pegawai loyal adalah 
dengan mengabdikan semua pengetahuan 
dan keterampilan yang dimilikinya untuk 
kemajuan organisasinya. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan 
penelitian Kitriawaty dkk (2017) yang 
menunjukkan bahwa motivasi mempunyai 
pengaruh positif signifikan terhadap 
loyalitas perawat RS Swasta Tipe B di 
kota Bandung. 
 
Pengaruh Pelatihan, Kompensasi Dan 
Motivasi terhadap Loyalitas   
Berdasarkan hasil path coefficients 
diketahui koefisien parameter antara 
pelatihan, kompensasi dan motivasi 
terhadap loyalitas  menunjukkan adanya 
pengaruh positif dan signifikan dengan 
nilai koefisien sebesar sebesar 0,907 dan 
nilai signifikansi sebesar 0,000 dengan 
demikian H7 diterima, artinya pelatihan, 
kompensasi dan motivasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap loyalitas. 
Dengan demikian semakin baik 
pelatihan yang diberikan, dan didukung 
pemberian kompensasi yang sesuai 
dengan pekerjaannya maka pegawai akan 
termotivasi untuk bekerja dengan baik 
sehingga dapat meningkatkan 
loyalitasnya. 
 
Pembahasan Analisis Jalur 
Hasil analisis jalur menunjukkan 
bahwa motivasi kerja tidak mampu 
memediasi hubungan pelatihan dengan 
loyalitas. Hal ini menunjukkan bahwa 
loyalitas pegawai dapat ditingkatkan 
secara langsung dengan meningkatkan 
pelatihan yang diberikan kepada pegawai 
tanpa harus meningkatkan motivasi 
kerjanya.  
Pelatihan yang diberikan kepada 
pegawai dapat meningkatkan pengetahuan 
dan keterampilan pegawai sehingga 
pegawai dapat melaksanakan tugas dan 
tanggung jawabnya dengan baik dan 
disiplin. Selain itu, pelatihan juga dapat 
merubah sikap dan perilaku pegawai 
dalam bekerja sehingga pegawai akan 
bekerja secara jujur dan menciptakan 
hubungan kerja yang harmonis baik 
dengan sesama rekan kerja maupun 
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dengan atasan. Kondisi ini akan 
berdampak pada kenyamanan kerja yang 
dirasakan pegawai, sehingga pegawai 
tidak akan berpindah ke tempat lain.  
Dengan demikian loyalitas pegawai 
dapat ditingkatkan secara langsung 
melalui pelatihan yang diberikan kepada 
pegawai dengan memperhatikan aspek-
aspek instruktur, peserta, materi, metode 
dan tujuan. Hasil penelitian ini sesuai 
dengan penelitian Rosita dkk (2013) yang 
menunjukkan pelatihan kerja berpengaruh 
langsung terhadap loyalitas karyawan PT 
Bank Mandiri Tbk cabang Madiun. 
Penelitian ini juga menunjukkan 
bahwa motivasi kerja tidak mampu 
memediasi hubungan antara kompensasi 
dengan loyalitas. Hal ini menunjukkan 
bahwa loyalitas pegawai dapat 
ditingkatkan secara langsung melalui 
peningkatan kompensasi, tanpa harus 
meningkatkan motivasi kerja pegawai. 
Pada dasarnya, setiap orang yang bekerja 
mempunyai tujuan untuk memperoleh 
imbalan agar dapat memenuhi 
kebutuhannya.  
Apabila imbalan atau kompensasi 
yang diterimanya sesuai dengan keinginan 
pegawai, maka secara otomatis pegawai 
akan tetap setia dengan institusinya 
selama ini dan tidak berniat untuk pindah 
ke tempat lain. Dengan demikian, 
pemberian kompensasi yang tepat secara 
langsung dapat meningkatkan loyalitas 
pegawai melalui aspek-aspek kompensasi 
finansial (gaji, upah, insentif) dan 
kompensasi non financial (perumahan, 
kafetarian, sarana olaharaga dan 
darmawisata).  
Hasil penelitian ini juga sesuai 
dengan penelitian Rosita dkk (2013) yang 
menunjukkan bahwa insentif financial 
berpengaruh langsung terhadap loyalitas 
karyawan PT. Bank Mandiri Tbk cabang 
Madiun. 
 
SIMPULAN 
 
Berdasarkan hasil analisis pada bab 
sebelumnya, maka dapat diambil 
kesimpulan bahwa (1)terdapat pengaruh 
positif dan signifikan antara pelatihan dan 
kompensasi dengan motivasi kerja. 
Artinya semakin baik pelatihan dan 
semakin tinggi kompensasi yang 
dilaksanakan oleh pegawai maka motivasi 
kerja pegawai juga akan semakin 
meningkat. (2)Terdapat pengaruh positif 
dan signifikan antara pelatihan dan 
kompensasi dengan loyalitas pegawai. 
Artinya, semakin baik pelatihan yang 
dilaksanakan pegawai serta semakin tinggi 
kompensasi ynag diterimavmaka loyalitas 
pegawai juga akan semakin tinggi. 
(3)Terdapat pengaruh positif dan 
signifikan antara motivasi dengan 
loyalitas pegawai. Artinya semakin tinggi 
motivasi kerja pegawai maka akan 
semakin tinggi juga loyalitas pegawai 
ASN yang berstatus JFT Pengadaan 
Barang/Jasa yang ada di D.I Yogyakarta. 
Akan tetapi, Penelitian ini juga 
menunjukkan bahwa variabel motivasi 
kerja tidak mampu memediasi hubungan 
pelatihan dengan loyalitas, demikian juga 
pada hubungan antara kompensasi dengan 
loyalitas. Artinya bahwa tanpa adanya 
variabel motivasi, pelatihan mampu 
memberikan pengaruh positif terhadap 
loyalitas pegawai. Begitu juga dengan 
kompensasi, variabel ini mampu 
mempengaruhi variabel loyalitas, tanpa 
adanya variabel motivasi. 
Berdasarkan hasil analisis deskriptif, 
indikator metode pelatihan merupakan 
indikator dengan skor tidak setuju yang 
terbanyak. Oleh karena itu, diharapkan 
institusi memperbaiki metode pelatihan 
yang digunakan selama ini, misalnya 
dengan membuat pelatihan tersebut 
menarik dengan adanya permainan atau 
game terkait materi pelatihan, sehingga 
peserta pelatihan tidak merasa jenuh dan 
bosan. Institusi juga memperhatikan aspek 
darmawisata, karena pegawai juga 
membutuhkan kegiatan refresing selain 
besarnya kompensasi, karena dengan 
kegiatan darmawisata dapat meningkatkan 
keakraban antar pegawai sekaligus 
menghilangkan penat setelah bekerja. 
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